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Di  Indonesia,  95%  atau  sebesar  159.000  dari  165.000 perusahaan yang 
ada merupakan bisnis keluarga (Supriadi, 02 Desember 2014).  Berdasarkan  
data  Price Waterhouse Cooper (PWC) 2014 perusahaan audit asal Amerika 
Serikat mencatat lebih dari 40 ribu orang kaya di Indonesia atau sekitar 0,2% dari 
total populasi menjalankan bisnis keluarga dengan total pendapatan mencapai 
Rp. 134 Triliun atau mengusai sekitar 25% produk domestik. 
 Namun dalam 1 tahun terakhir, pertumbuhan bisnis keluarga di Indonesia 
sedikit mengalami penurun dibandingkan 2014 , sebanyak 88% dari bisnis 
keluarga didalam negeri menargetkan pertumbuhan dan 44% memperkirakaan 
bakal tumbuh pesat. Bisnis keluarga di Indonesia bergerak diberbagai bidang 
terdiri atas bidang manufaktur dan distribusi, jasa profesional, kontruksi, 
pertanian dan perternakan, transportasi, hotel dan hiburan (Yuswohady, 06 
Desember 2009) 
Dalam bisnis keluarga terdapat pejuang tunggalnya atau yang disebut single 
fighter kemudian si pendiri akan menggandeng keluarga dekat sebagai mitra 
mulai dari suami atau istri, adik atau kakak sampai teman dekat. Kedekatan 
hubungan ini terkait dengan aspek kepercayaan dan adanya kesamaan visi dan 
misi ( Neininger et al., 2010). 
Survey Bisnis Keluarga 2014 yang dilakukan oleh PWC dengan metode 
mewawancarai 2.378 responden yang dilaksanakan dilebih dari 40 negara 
mengungkap fakta bahwa survei dinegara-negara yang lebih maju menunjukkan 
mayoritas pendiri perusahaan tidak menginginkan keturunan mereka bekerja 
diperusahaan tersebut. Bahkan hampir 95% anggota keluarga pendiri (the 
founders family member) tidak menginginkan bekerja di bisnis keluarga dan 
hanya 5% responden yang menginginkan begabung dan memiliki 
kecenderungan langsung duduk diposisi manajerial. Sementara itu Indonesia 
justru terjadi yang sebaliknya, sebagian besar pendiri perusahaan menginginkan 
putra-putri mereka masuk kedalam astmosfer perusahaan dan respon dari 
anggota keluarga pun sejalan, mereka menginginkan bekerja diperusahaan 
tersebut (Price Waterhouse Cooper,  4 November 2014) 
Temuan ini cukup beralasan karena tidak bisa dipungkiri tingkat 
pengangguran cukup tinggi sehingga peluang kerja diluar bisnis keluarga harus 
diakui cukup sulit terlebih lagi ikatan keluarga khas bangsa - bangsa timur 
memang relatif lebih kuat dibanding negara-negara barat. Selain keterlibatan 
kerabat keluarga pada survey ini juga menjabarkan rencana pewarisan 
kepemilikan usaha dimana Indonesia memiliki angka tertinggi yakni sebesar 53% 
sedangkan negara- negara lainnya hanya sebesar 32% (Price Waterhouse 
Cooper,  4 November 2014) 
Perlu kita ketahui selain keluarga, ekstensi perusahaan juga ditentukan oleh 
pemangku kepentingan lainnya seperti pelanggan, para karyawan dan komunitas 
masyarakat (Susanto, 2006). Peranan karyawan selalu memiliki peranan penting 
bagi bisnis keluarga karena lebih dari 80% karyawan merupakan bukan anggota 
keluarga. Para pekerja adalah aset perusahaan yang selalu dimonitor kebutuhan 
dan keinginannya sehingga diharapkan mampu menghasilkan prestasi kerja 
yang baik dan pada akhirnya tujuan perusahaan bisa tercapai. 
Bagi perusahaan saat ini menjaga karyawan untuk komitmen pada 
organisasi merupakan prioritas utama organisasi (Neininger et al., 2010). 
Komitmen organisasional sendiri adalah salah satu alasan utama bagi para 
karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. Komitmen organisasional 
merupakan pendekatan psikologis yang digambarkan sebagai keterlibatan yang 
tinggi, positif dan intensitas yang tinggi pula terhadap orientasi organisasi Shaw 
et al.(2003). 
Robbins dan Judge (2007) Komitmen organisasional dibagi menjadi tiga 
dimensi terpisah di antaranya komitmen normatif (normative commitment), yaitu 
kewajiban untuk bertahan dalam organisasi untuk alasan moral atau etis; 
komitemen berkelanjutan yaitu nilai ekonomi yang dirasa dari bertahan dalam 
organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut; dan 
terakhir komitemen afektif yaitu perasaan emosional terhadap organisasi dan 
keyakinan didalam nilai-nilainya. Berdasarkan dimensi komitmen tersebut 
komitemen yang memiliki hubungan paling kuat dengan perputaran karyawan , 
perilaku organisasional dan kepuasan kerja ialah komitmen afekti (Neininger et 
al., 2010). 
Kepuasaan kerja tidak pernah absen menjadi topik menarik setiap penelitian. 
Kepuasan kerja merupakan variabel yang paling sering dipelajari dalam meneliti 
perilaku organisasi dan fenomena yang terjadi dalam organisasi mulai dari 
desain pekerjaan sampai dengan pengawasan Lu et al. (2005) karena setiap 
perusahaan selalu berusaha mencapai kepuasaan kerja yang optimal. 
Membina sikap di kalangan karyawan perusahaan non keluarga penting 
untuk keberhasilan dan kelangsungan hidup bisnis keluarga (Barnett & 
Kellermanns, 2006). Penelitian mengenai korelasi antara kepuasan kerja dan 
kinerja pekerjaan telah banyak dilakukan dan dari 300 penelitian menyatakan 
bahwa korelasi antara kepuasan kerja karyawan dan kinerja pekerjaan cukup 
kuat. Karyawan yang puas cenderung akan berbicara postif tentang organisasi, 
membantu individu dalam mengembangkan perusahaan. Perilaku positif tersebut 
dipengaruhi kepuasan kerja melalui persepsi - persepsi keadilan. 
Murtaza et al., 2011 berpenapat Keadilan organisasional adalah persepsi 
karyawan tentang perilaku adil dalam organisasi. Sebagian besar penelitian 
membagi keadilan menjadi dua bagian yaitu keadilan distributif dan keadilan 
prosedural (Greenberg, 1990). Pembagian ini dimaksudkan untuk lebih 
memudahkan kita dalam memperlajari dan memahami reaksi karyawan terhadap 
perilaku manajemen dan motivasi karyawan itu sendiri. 
Keadilan distributif merupakan perlakuan yang sama terhadap karyawan 
dalam hal keadilan gaji, jam kerja, promosi dan imbalan lainnya (Adams, 1965), 
sedangkan keadilan prosedural menurut Folger dan Konovsky (1989) adalah  
lebih pada keadilan dalam pengambilan keputusan para manajer. Bila karyawan 
merasakan evaluasi kinerja yang ada tidak sesuai dengan aturan perusahaan 
atau manajer menunjukkan diskriminasi keputusan mereka, karyawan akan 
merasa kecewa yang berdampak pada hasil organisasi atau perusahaan. 
Persepsi keadilan karyawan perusahaan non keluarga di bisnis keluarga 
mendapat banyak perhatian dalam beberapa tahun terakhir. Penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Choi dan Chen (2007) secara intensif mencoba 
untuk menjelaskan mekanisme tersebut namun masih ada keterbatasan 
pengetahuan di dalamnya. 
Konsep kepemilikan psikologis sebagai faktor yang menghubungkan 
persepsi keadilan karyawan perusahaan non keluarga dan sikap kerja mereka. 
Kepemilikan psikologis didefinisikan keadaan sosial dimana individu merasa 
seolah olah memiliki target dan target tersebut adalah milik mereka .(Piece, 
Kostova, & Dirks ,2003). 
Perasaan memiliki, dapat tumbuh tanpa harus resmi memiliki, serta dapat 
memiliki efek yang sama dengan memiliki secara resmi, sehingga, perasaan 
kepemilikan memiliki hubungan khusus dalam bisnis keluarga. Selain itu 
kepemilikan psikologis tampaknya cocoknya dengan konteks persepsi keadilan 
dan hasil kerja yang positif. Berdasarkan temuan penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Sieger, Bernard, dan Frey (2011) dengan menguji persepsi 
keadilan karyawan perusahaan non keluarga, dan kepemilikan psikologis pada 
komitmen afektif dan kepuasan kerja dengan mengambil sample 310 karyawan 
non keluarga di Negara Jerman dan Swiss menunjukkan persepsi keadilan 
distributif dan keadilan prosedural  berpengaruh positif pada kepemilikan 
psikologis. Kepemilikan psikologis disini hanya memediasi pengaruh keadilan 
distributif pada komitmen afektif. 
Penelitian ini merupakan replikasi (Sieger, Bernard, & Frey, 2011) dengan 
mengambil subyek penelitian karyawan non keluarga. Alasan mengambil 
penelitian ini karena dengan perusahaan memiliki banyak karyawan non 
keluarga maka perlu diperhatikan tentang persepsi keadilan dan kepemilikan 
psikologis mereka. 
Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini akan menginvestigasi 
“PENGARUH PERSEPSI KEADILAN PADA KOMITMEN AFEKTIF DAN 
KEPUASAN KERJA DENGAN KEPEMILIKAN PSIKOLOGI SEBAGAI 
VARIABEL MEDIASI (Study Pada Karyawan Bukan Keluarga Dikawasan 
Industri Batik Laweyan). 
 
